



















































The effect of recognition on career development







































機 能 す る 側 面 が あ る た め で あ る（Barnett & 



























































































































































































































































































































































　　作 業仮説１ - １：上司の承認は，キャリア満
足に有意に正の影響を与える。
　　作 業仮説１ - ２：上司の承認は，昇進可能性
認知に有意に正の影響を与える。


















　　作 業仮説２ - １：顧客の承認は，キャリア満
足に有意に正の影響を与える。
　　作 業仮説２ - ２：顧客の承認は，昇進可能性
認知に有意に正の影響を与える。


















　　作 業仮説３ - １：同僚の承認は，キャリア満
足に有意に正の影響を与える。
　　作 業仮説３ - ２：同僚の承認は，昇進可能性
認知に有意に正の影響を与える。









































































































・これまでのキャリアで、技術の知識の習得状況の面では満足している。 .964 -.034 -.037
・これまでのキャリアの達成状況に、満足している。 .862 .066 -.034
・これまでの自分のキャリアにおいて、得た成果に満足している。 .844 .000 .034
第二因子：昇進可能性認知（α＝0.89）
・このホテルで、昇進する多くのチャンスを期待している。 .010 .916 -.044
・このホテルで、現在の職位以上に昇進するチャンスがある。 .086 .823 -.036
・将来、頻繁に昇進することが予想される。 -.067 .811 .099
第三因子：専門性（α＝0.82）
・現在担当している職務以外に社外の人に誇れる技能・技術がある。 -.041 .062 .780











・職場の上司は、あなたの仕事を高く評価している。 .944 .002 -.021
・上司は、あなたの職場での貢献を高く評価してくれる。 .925 .022 -.041
・職場の上司は、あなたのしている仕事を尊重してくれる .859 -.055 -.005
・職場の上司は、あなたの仕事に関わる意見や提案を尊重してくれる。 .799 -.062 .052
















・職場の同僚は、あなたの意見や提案を尊重してくれる。 -.042 -.010 .960
・職場の同僚は、あなたのしている仕事を尊重してくれる .077 .032 .793
・職場の同僚は、あなたの職場での貢献を高く評価している。 .075 .035 .769
・職場の同僚は、あなたを仕事仲間の一員として接している。 -.040 -.060 .731




































 平均値 標準偏差 最小値 最大値 1 2 3 4 5
1 上司からの承認 4.37 1.01 1.00 7.00
2 顧客からの承認 4.67 1.42 1.00 7.00 .280**
3 同僚からの承認 4.66 0.89 1.00 7.00 .558** .276**
4 キャリア満足 3.98 1.19 1.00 7.00 .374** .335** .301**
5 昇進可能性認知 3.26 1.29 1.00 7.00 .354** .200** .227** .394**
6 専門性 3.70 1.23 1.00 7.00 .230** .232** .166** .399** .280**















































上司からの承認 ◯ ◯ ◯
顧客からの承認 ◯ ◯ ◯
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 The purpose of this study is to investigate the relationship between gaining recognition from others 
and career development of hotel employees. Although the study of career development has increased 
markedly in the past few years, little attention has been paid to the relationship between recognition 
from others and career development in organizations. Using samples from 534 hotel employees in 
Japan, structural equation analysis found that recognition from supervisors and customers had a 
significant impact on three career development dimensions. Conversely, recognition from colleagues 
failed to influence any dimension of career development. The authors discussed implications of these 
results for future research and practice.
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